حق‌جو» مرال؛ گیلوری»عباس؛ حریری» نجلا(۱۳۹۴). وضعیت سکوت سازمانی و تحول سازمانی در سازمان 


اسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران. پژوهش نامه کتابداری واطلاع‌رسانی» ۱(۵ ۵-۶ 


وضعبت سکوت سازمانی و تحول سازمانیی 
در سازمان اسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران 


مرال حق‌جو ‏ عباس گیلوری » نجلا حربری " 

تاریخ دریافت: ۱۳۹۱/۸/۲۴ تاریخ پذیرش: ۱۳۹۱/۱۰/۱۲ 

هدف: هدف پژوهش حاضر بررسی و سنجش رابطه بین سکوت سازمانی و تحول سازمانی در سازمان اسناد و کتابخانه ملی 
جمهوری اسلامی ایران است. 

روش: روش پژوهش پیمایشیتحلیلی است. جامعه آماری موردمطالعه ۲۱۷ نفر ا زکارمندان دارای مد رک کارشناسی و بالاتر 
کتایخانه ملی بودند که با استفاده از نمون هگیری تصادفی طبقه‌ای انتخاب شدند. تعداد ۲۱۷ پرسشنامه محفق‌ساخته در بين این 
کارمندان توزیع شد که تعداد ۵ پرسشنامه ٩۴(‏ درصد) به‌صورت صحیح عودت داده شد .این پرسثنامه از دو بخش تشکیل 
شده بود: بخش سکوت سازمان یکه برمبنای پرسشنامه واکولا و دیمتریس (2005)» و بخش تحول سازمانی پرسشنامه نیز برمبنای 
پرسشنامه دانهام و دیگران (989) تهیه شده است. برای تجزیه‌وتحلیل داده‌ها از روش‌های آمار توصیفی و تحلیلی و برای 
آزمون فرضیه پژوهش یز ا زآزمون غیر پارامتری اسپیرمن استفاده شد. 

یافقه‌ها: در بین ابعاد سکوت سازمانی» بيشترین رتبه به بعد نگرش مدیران و به مدیران میانی با ميانگین ۶۶,۴۴ درصد تعلق دارد 
و در بین ابعاد تحول سازمانی نیز بعد تمایل رفتاری با میانگین ۷۰,۶۴ درصد بیشترین فراوانی را به خود احتصاص داده است. 
نتای جآ زمون فرضیه پژوهش نشان داد که بین سکوت سازمانی و تحول سازمانی د رکتایخانه ملی رابطه معناداری وجود ندارد و 
این دو متغیر از هم مستقل هستند. بر پایه نتایج پژوهش, مدیران عالی و مدیران میانی د رکتابخانه ملی به اراثه نظرات تخصصی و 
کارشناسی کارمندان تمایل نشان داده و از ایده‌ها و نظرات آن‌ها استقبال م یکنند. گرچه داده‌های مربوط به تعهد سازمانبی 
کارمندان در حد متوسط بوده و رضایت آن‌ها به سازما نکم است اما کارمندان به تغیی رکاری د رکتایخانه تمایل بیشتری دارند. 
کلید واژه‌ها: سکوت سازمانی» مدیران عالی» مدیران میانی» فرصت‌های ارتباطیء تعهد سازمانی» رضایت شغلی» تحول 


ِِِ 


۱. کارشناس ارشد علم اطلاعات و دانش‌شناسی, دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم تحقیقات تهران. 


۲ عضو هیئت علمی سازمان تحقیقات. آموزش و ترویج کشاورزی» مرکز فناوری اطلاعات و اطلاع رسانی کشاورزی. 
رم نقصورع ه) تیه ۷ نوتاه 
۳.عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی» واحد علوم تحقیقات .0۲0».انمصو ۵ نتهطهازهه 
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مقد مه 

امروزه از منابع انسانی به‌عنوان منبع اصلی زاینده مزیت رقابتی و خالق قابلیت‌های اساسی سازمان و 
به عبارتی» مهم ترین سرمایه هر سازمان یاد می‌شود. همین عامل حیاتی است که در تعامل با سایر متغیرهای 
سازمانی به سازمان معنا و مفهوم می‌بخشد و تحول ایجاد می کند (2010 ,1937011 بهبود و تحول سازمانی 
چرخه چندبعدی و نوینی است که منابع انسانی گرداننده آن است و به تغییرات در بیش از یکک بعد از 
اجزای اصلی سازمان شامل انسان» فناوری و ساختار اطلاق می‌شود. از آنجا که سازمان‌ها مخلوق بشرند و 
برای امتداد بقای آن‌ها» انسان نقش اول را بر عهده دارد» بنابراین عامل اساسی تغبیر در سازمان انسان است 
(2008 رصن 4ص تصمتآنتاو۲. درواقع سازمان‌ها به کارمندانی نیاز دارند که به چالش‌های محبطی 
پاسخگو بوده و از تسهیم اطلاعات و دانش خود هراسی نداشته و درباره اعتقادهای تیمی خود ابت‌قدم 
باشند. گرچه نیل به این مقصود مستلزم ایجاد توانایی در کارمندان و گشایش مجراهای باز ارتباطی است؛ 
بسیاری از کارمندان بر این باورند که سازمان‌ها از مجراهای باز ارتباطی و تسهیم اطلاعات و دانش (که 
یکی از علل شکست برنامه‌های تغییر و تحول مدیریت است) حمایت نمی کنند. 

یکی از موانع اصلی و بارز برنامه‌های تغییر مدیریت در سازمان‌ها» فقدان اطلاعات نبود اعتماد و 
آن چیزی است که (2000 ,۱۵:1:160 4ص «مدندمم/0) برای نخستین بار آن را سکوت سازمانی نام 
نهاده‌اند. سکوت سازمانی پدیده‌ای جمعی است که در آن کارمندان از ارائه اطلاعات عقاید یا 
نگرانی‌های خود که درباره مسائل و مشکلات بالقوه کاری است. خودداری می کنند (2005 ,نطذارزه 
,۷ درواقع سکوت سازمانی» با محدود کردن اظهارنظر کارمندان». سبب کاهش اثربخشی 
تصمیم گیری‌های سازمانی و بروز تحول سازمانی " می‌شود. تحول سازمانی «فرایندی برنامه‌ریزی‌شده و 
اصولی نظام‌مند است که با بهره گیری از روش‌ها و اصول علم رفتاری در سازمان‌ها؛ در پی افزایش 
اثربخشی فردی و سازمانی است» (2010 ,17600). تحول سازمانی» از سازمان‌ها و همچنین افرادی که 
درون سازمان‌ها هستند و چگونگی کارکرد آن‌ها بحث می‌کند. همین‌طور در زمینه تغییرات 
برنامه‌ریزی‌شده‌ای که منجر به ترغیب افراد» گروه‌ها و سازمان‌ها به کار کردی بهتر می‌شود. سخن به میان 
می‌آورد. تحول سازمانی نوعی راهبرد برای بهسازی سازمان است. تحول سازمانی؛ برای بهبود سا گاری و 


تطبیق بین افراد و سازمان بین سازمان و محیط آن و میان عناصر و اجزای سازمانی نظیر راهبرد» ساختار و 
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فرایندها» رهنمودهایی را ارائه می‌دهد» ( ,52006 ,۳600) یکی از اصول تحول سازمانی شکستن جو 
سکوت و مشارکت کار کنان در بهبود فرآیندهای سازمان است. 
ترس مدیریت از بازخوردهای منفی از سوی کارمندان نیز مانع تحول و توسعه سازمان است 
(2000 ,معذاز1 0جه «مون0۷]0. با جل و گیری از ارائه باز خوردهای منفی در کار کنان» سازمان نیز در 
تصحیح اشتباهات با مشکل روبرو خواهد بود. وقتی کارمندان نسبت به نگرش مدیران عالی و میانی 
واکنشی نشان ندهند و در مقابل آنان سکوت اختیار کنند» مسلماً بازخورد منفی نیز حاصل نخواهد آمد. 
اگر مدیران عالی و میانی با ایجاد جو اعتماد در کارمندان به آن‌ها اجازه دهند نظرات و ایده‌های خود را 
ارائه دهند» مسلماً کارمندان بدون ترس نظریات خود را گرچه کوچک؛ مطرح خواهند کرد ۱10:7:08) 
(2000 ,1111:1160 200 به سه پیامد مخرب سکوت در سازمان و تأثیر آن بر تحول سازمانی اشاره می کنند. 
این سه پیامد عبارت‌اند از: 
- کارمندان احساس می کنند که مدیر به تلاش آن‌ها توجه نداشته و آن را ارج نمی‌نهد؛ 
- کارمندان احساس می کنند برای انجام کار خود اختیار کافی ندارند؛ 
- کارمندان نوعی ناهماهنگی شناختی را تجربه می کنند که این ناهماهنگی درنتیجه تجارب ضدونقیضی است 
که به پدیده سکوت منجر می‌شود. 
در جوامع امروزی سازمان کتابخانه‌ها با تحولات زیادی روبرو هستند که باید خود را با شرایط 
جدید منطبق کنند. در جریان تحولات در سازمان کتابخانه‌ها؛ اعضای یک سازمان باید نگرش و عملکرد 
خود را همگام با آن متحول سازند. درواقع» تحول در رفتار یک فرد زمانی ایجاد می‌شود که ابتدا تحول در 
تفکر و نوع نگرش او به محیط اطراف ایجاد شود (2003 ,«۳۵7[:01). بنابراین» نگرش کارمندان و اعضای 
کتابخانه ملی نسبت به برنامه تغییر و تحول در سازمان امری ضروری به نظر می‌رسد؛ چراکه با سنجش 
نگرش کارمندان نسبت به برنامه تغییر و تحول جدیده می‌توان در کتابخانه گام‌های اساسی و بنیادی 
برداشت. 
نقش کارمندان سازمان اسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران که در اين متن به اختصار 
کتابخانه ملی گفته می‌شود. به‌عنوان عنصری مهم در این سازمان برای تحقق اهداف آن از اهمیت خاصی 
برخوردار است. کتابخانه ملی برای تأمین نیازهای اطلاعاتی و بهبود توسعه فرهنگی و همگام شدن با 
تحولات و دستاوردهای جهانی» به اندیشه‌های متفکر, خلاق و مشار کت کارمندان نیاز دارد؛ لذا خلاقیت و 
مشارکت کارمندان این کتابخانه در رابطه با مسائل و مباحث کاری در کتابخانه ملی» سازمان کتابخانه را به 


اهداف از پیش تعیین‌شده نزدیک‌تر می‌کند. نیروهایی که ضمن مشارکت در فعالیت‌های کتابخانه‌ای و 
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احساس مسئولیت. به تغییرات درکتابخانه بی‌تفاوت نبوده و برای بهبود عملکرد کتابخانه ملی» سکوت 
اختیار نکرده و با ارائه نظرات و پیشنهادهای خود. کتابخانه را برای ارائه خدمات بهتر به جامعه باری نمایند. 
مشارکت جدی و خودخواسته کارمندان کتابخانه ملی است که تحول در شیوه جاری اقدامات و 
چاره‌جویی برای ارائه بهترخدمات و همگامی با فناوری‌ها» به‌ویژه فناوری‌های نوین اطلاعاتی وارتباطی» را 
در یی خواهد داشت. 

با توجه به پیامدهای جو سکوت سازمانی» کتابخانه ملی باید برای کارمندان خود اهمیت قائل شده 
و عاملان تغییر در آن (که همان مدیران عالی و میانی هستند) تلاش‌های آن‌ها را ارج نهند تا از ایجاد جو 
سکوت سازمانی جلوگیری شود. از آنجایی که کتابخانه ملی؛ بزرگ‌ترین کتابخانه کشور است و با طیف 
گسترده‌ای از مخاطبان» با تنوعی از نیازهای اطلاعاتی» روبرو است. بنابراین» مشارکت کارمندان این 
کتابخانه و ارائه نظرات و پیشنهادهایی برای بهبود وضعیت خدمات و خودداری از سکوت سازمانی» در 
جذب مخاطبین و ارتقای سطح فرهنگی آحاد جامعه نقش به سزایی خواهد داشت. فقدان یا حذف جو 
سکوت سازمانی و مشارکت فکری همه کارمندان در اقدامات و فعالیت‌ها و تلاش برای بهبود وضعیت 
خدمات و فعالیت‌های جاری سازمان باعث تحول در کتابخانه ملی خواهد شد. بنابراین با عنایت به اهمیت 
بررسی وضعیت سکوت سازمانی و نقش بسیار عدیده و مهم آن در تحول کتابخانه و فعالیت‌های آن و نیز 
اهمیت کتابخانه ملی در ارائه خدمات به همه اقشار جامعه به‌ویژه جامعه پژوهشگر کشور در این پژوهش 
تلاش شده است تا با بررسی سکوت سازمانی و عوامل موثر بر آن» وضعیت سکوت سازمانی کارمندان در 
کتابخانه ملی بررسی شود و رابطه آن با تحول سازمانی در اين کتابخانه سنجیده شود. درواقع» پژوهش 
حاضر به دنبال پاسخ برای این پرسش است که میان سکوت سازمانی کارمندان و تحول و تغییر در سازمان 
اسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران چه رابطه احتمالی وجود دارد؟ 


پرسش‌های پژوهش 
این پژوهش درصدد پاسخگویی به پرسش‌های زیر است: 
۱.شیوه نگرش مدیران عالی و میانی به مبحث سکوت سازمانی در کتابخانه ملی چگونه است؟ 
۲ تبادل اطلاعات و فرصت‌های ارتباطی موجود در بین کارمندان کتابخانه ملی در چه وضعیتی قرار دارد؟ 
۳.سکوت کارمندان درباره مسائل تخصصی و کارشناسی واحد محل کار دستمزد و شرایط کاری چه میزان 
بر کتابخانه ملی تأثرگذاراست؟ 


۴ تعهد سازمانی کارمندان در کتابخانه ملی در چه وضعیتی قرار دارد؟ 
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۵وضعیت رضایت شغلی کارمندان در کتابخانه ملی چگونه است؟ 
#۶نگرش شناختی کارمندان به تحول سازمانی در کتابخانه ملی در چه وضعیتی قرار دارد؟ 
۷ وضعیت نگرش عاطفی کارمندان به تحول سازمانی در کتابخانه ملی چگونه است؟ 


۸ تمایل رفتاری کارمندان به تحول سازمانی در کتابخانه ملی در چه وضعیتی قرار دارد؟ 


فرضیه پژوهش 
در این پژوهش فرض بر آن است که بین سکوت سازمانی و تحول سازمانی در کتابخانه ملی رابطه 


معناداری وجود دارد. 


پیشینه پژوهش 

تحول سازمانی فرآیندی مستقل نیست و حاصل مجموعه‌ای از فرآیندها و رفتار سازمانی و انسانی 
است. یکی از عناصر مهم تأثیر گذار بر تحول سازمانی «رفتار سکوت سازمانی» است. تاکنون در سطح 
جهان بر روی مفهوم سکوت و صدا (آزادی بیان) در سازمان‌ها پژوهش‌های زیادی انجام شده است. بالغ بر 
پنجاه سال است که پژوهشگران به این دو مفهوم که مرتبط با یکدیگر هستند» علاقه‌مند شده‌اند. سیر تحول 
این مفاهیم را در سه موج با دوره می‌توان دسته‌بندی کرد. موج اول پژوهش‌ها در سال‌های 1970 تا اواسط 
دهه 1980 و بر مفهوم صدا متمر کز بودند (1970 ,صفصهطی‌تن, (1974 ,ححصععا 4مه امعآ). از جمله 
اندیشمندان این دوره هستند. موج دوم؛ از اواسط دهه 1980 شروع و تا سال 2000 ادامه یافت. در این 
دوره» کانون اصلی پژوهش‌ها بر بیان آزادانه نظرات» تأکید داشت. همچنین در طی این دهه گرایش 
اند کی به بررسی رفتار سکوت نیز وجود داشت (1985 ,1:61 200 عذل. از اندیشمندان شهیر در حوزه 
پژوهش‌های مربوط به سکوت در این دوره هستند. موج کنونی یا سوم پژوهش‌ها (از سال 2000 تاکنون) 
بر مفهوم شکوّت: فا کنل دارد (2009 ,علته«0ظ هه ع:0:66006)). این موج از پژوهش‌ها را موریسون و 
میلیکن " (2000) با عنوان سکوت سازمانی و در سطح سازمان مطرح کردند. سکوت سازمانی پدیده‌ای 
جمعی است که کارمندان از ابراز عقاید و نگرانی‌های خود درباره مسائل و مشکلات سازمانی به دلایل 
مختلفی ازجمله ترس از بازخورد منفی؛ یا مورد بی‌توجهی قرار گرفتن مدیر. خودداری کرده و سکوت 
اختیار می کنند. در چنین شرایطی سکوت کارمندان تبدیل به یک پدیده جمعی می‌شود که به آن سکوت 


سازمانی می گویند. 
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براتی (2010) در پایان‌نامه‌ای با عنوان «سکوت سازمانی با بررسی نقش فرهنگ سازمانی در 
دانشگاه‌های علوم پزشکی تهران؛ ایران و شهید بهشتی» از طریق نقش فرهنگ سازمانی» سکوت سازمانی 
را در دانشگاه‌های یادشده بررسی کرده است. در اين پژوهش نگرش مدیران عالی به سکوت کم‌تر از حد 
متوسط قرار دارد اما نگرش مدیران میانی به سکوت و فرصت‌های ارتباطی موجود از حد متوسط بیشتر 
است. به‌طو رکلی نتایج آزمون فرضیه اصلی پژوهش نشان داده است که جو سکوت» رابطه بین فرهنگ 
سازمانی و سکوت سازمانی را ۵۴ درصد تحت تأثیر قرار می‌دهد. 

دانایی فرد و پناهی(2010) در مقاله‌ای پژوهشی با عنوان «تحلیل نگرش‌های شغلی کارمندان 
سازمان‌های دولتی به تبیین جو سکوت سازمانی و رفتار سکوت سازمانی» به بحث سکوت و رفتار سازمانی 
پرداخته‌اند. در این پژوهش نگرش مدیران به سکوت قوی‌ترین پیش‌بینی کننده رفتار سکوت کارمندان 
شناخته شده است. نگرش مدیران عالی به سکوت و فرصت‌های ارتباطی موجود در رده‌های دوم و سوم 
قرار دارند. نتایج پژوهش نشان داد که بین ابعاد جو سکوت (نگرش مدیران عالی» نگرش مدیران میانی؛ 
فرصت‌های ارتباطی موجود) و نگرش‌های شغلی (تعهد سازمانی و رضایت شغلی) رابطه معناداری وجود 
دارد. 

رضازاده کرمانی (2011) در پایان‌نامه خود «تأثیر عوامل مدیریتی بر سکوت سازمانی» را بررسی 
کرده است. این پژوهش یک مطالعه موردی است که جامعه آماری آن شامل ۲ کارمند شرکت توزیع 
نیروی برق شمال استان کرمان هستند. نتایج پژوهش رابطه معنادار بین عوامل مدیریتی و سکوت را نشان 
می‌دهد. در بین ابعاد مدیریتی» تصور قدرت بیشترین نقش را در ایجاد سکوت سازمانی در جامعه پژوهش 
دارد. 

رنگریز و موسوی مرادی (2008) در پژوهشی رفتار شهروند سازمانی و آمادگی پذیرش تحول 
سازمانی در صنعت بانکداری ایران را بررسی کرده‌اند. یافته‌های پژوهش حاکی از آن است که رفتار 
شهروند سازمانی رابطه مثبت و معناداری با آمادگی پذیرش تحول سازمانی دارد. در اين پژوهش تأثیر 
رفتار شهروند سازمانی بر بعد رفتاری آمادگی پذیرش تحول سازمانی بیش از تأثیر آن بر بعد نگرشی 
آمادگی پذیرش تحول سازمانی بوده است. 

نمازی (2009) در پایان‌نامةٌ خود «رابطه بین اخلاق کار اسلامی با تعهد سازمانی و تأثیر آن بر 
نگرش نسبت به تغییر سازمانی کاررکنان دانشگاه پیام نور» را مطالعه کرده است.نتایج حاصل از پژوهش 


نشان داد که اخلاق کار اسلامی بیشترین سهم را در پیش‌بینی متغیر ملاکک یعنی نگرش به تغییر سازمانی 
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داشته است. تعهد هنجاری بیشترین سهم را در پیش‌بینی همه ابعاد نگرش به تغییر سازمانی داشته است. 

کریمیان و دیگران (2010) در پژوهشی «تأثیرات تغییرات سازمانی بر واکنش کارمندان حوزه‌ی 
ستادی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان» را بررسی کرده‌اند. این پژوهش از نوع پیمایشی است که با هدف 
تعبین تأثیر تغیبرات سازمانی بر واکنش کارمندان حوزه‌ی ستادی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان در سال 
۴ انجام گرفته است. نتایج پژوهش حاکی از این است که نوعی بی‌تفاوتی در بین کارمندان به تغییر 
سازمانی و جود دارد. 

پرست ۰ (2000) وهی تا وان وهی مازمان بل ارقاطن راشای کار اساای؛ 
نگرش‌هایی برای نیل به تغییر سازمانی» را انجام داده است. جامعه آماری اين پژوهش تعداد ۴۷۴ نفر از 
کارمندان سی سازمان در پنج ناحیه امارت متحده عربی بودند. نتایج به‌دست آمده نشان داد که تعهد عاطفی 
رابطه مثبتی با نگرش عاطفی؛ و نگرش تمایل رفتاری رابطه مثبتی با تغییر سازمانی دارد. بین نگرش شناختی 
و شنز فا زمانن زانط مضاداز رازفا هه فا 

چان " و آستر" (2001) پژوهشی با عنوان «سیاست‌های سازمانی برای پیشرفت باد گیری کتابداران: 
مفاهیمی از مطالعه تحول شغلی کتابداران مرجع در کتابخانه انتاریا؛ را انجام داده‌اند. یافته‌های پژوهش 
نشان داد. که سر به‌رورژسانی فورسازماتی_کارمندان دازای سانگنن ۷۳۰۲ درض و فتغیر عمایت امدیرآن 
دارای میانگین ۲۳ درصد است. همچنین نتایج نشان داد که حمایت مدیران در تشویق مشارکت کارمندان 
در انجام فعالیت‌های غیررسمی کتابخانه موثر است. در اين پژوهش جو به‌روزرسانی (اطلاعات جدید و 
تجربیات گذشته) در فعالیت‌های رسمی و غیررسمی برای مشارکت کتابداران در بهبود توسعه حرفه‌ای 
یک عامل مهم به شمار می‌رود. 

واکولا و دیمتریس (2005) پژوهشی با عنوان «منشأً و پیامدهای سکوت سازمانی: یک روش 
تجربی» را انجام داده‌اند. هدف این پژوهش بررسی ابعاد جو سکوت و تأثیراتی است که این ابعاد بر روی 
نظرات شغلی دارند. در این پژوهش که بر روی ۶۷۷ نفر از کارمندان صورت گرفته است. سه بعد جو 
سکوت (نگرش مدیران عالی» نگرش مدیران میانی» فرصت‌های ارتباطی موجود) بررسی شد تا تأثیرات 
این ابعاد بر روی رفتار سکوت کارمندان تعهد شغلی و رضایت شغلی بررسی شود. نتایج پژوهش حاکی 


از آن است که نگرش مدیران عالی به. سکزّت. نگرشن مذیران میانی و فزضت‌های ارتباطی موجود 
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پیش‌بینی کننده رفتار سکوت کارمندان است. در اين پژوهش نیز نگرش مدیران عالی کم‌تر از حد متوسط 
است اما نگرش مدیران و فرصت‌های ارتباطی از حد متوسط بیشتر بوده است. 

سهیت وگلو" و زهیر" (2010) در پژوهشی با عنوان «تجزیه‌وتحلیل عملکرد کارمندان در بافت 
سکوت کارمندان و رفتار شهروند سازمانی در موسسه‌های عمومی ترکیه؛ سکوت را در موسسات تر کیه 
بررسی کردند. فرضیه‌های پژوهش نقش رفتار شهروند سازمانی به‌عنوان یک عامل روحیه‌بخش در 
عملکرد کارمندان و سکوت کارمندان را بررسی کرده است. نتایج پژوهش حاکی از آن است که بین 
سکوت کارمندان» رفتار شهروند سازمانی و عملکرد کارمندان رابطه معناداری وجود دارد. 

نیک مرام " و دیگران (2012) پژوهشی با عنوان «مطالعه رابطه بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی 
در ایران» را انجام داده‌اند. بر طبق نتایج به‌دست آمده در اين پژوهش به نظر می‌رسد که علیرغم تأیید فرضیه 
پژوهش بین دو گروه اساتید و کارمندان تفاوت مهمی وجود دارد. در اين پژوهش با مقایسه این دو گروه 
مشخص شد که رفتار سکوت در بین کارمندان در حد بالا و بالعکس تعهد به سازمان در آن‌ها در سطح 
پایین قرار دارد. نتایج نشان داده است که جو سکوت در بین کارمندان پررنگ تر و تعهد سازمانی در سطح 
پایین تری قرار دارد» درحالی که میزان تعهد سازمانی در بین اساتید بیشتر است. 
استنتاج از مرور پیشینه‌ها 

مروری بر پژوهش‌ها و مطالعات انجام‌شده نشان می‌دهد که اکثر پژوهش‌های انجام‌شده 
درخضوصن سکرت سازمانی صرفا یکی از موارد نگرش شغلی؛رفتار کارمندان: عملکرد: کارمندان .و 
مدیران» و نگرش‌های مشارکتی را بررسی کرده‌اند. در پژوهش‌های انجام‌شده» نگرش مدیران عالی و میانی 
و فرصت‌های ارتباطی» ازجمله عوامل تأثی رگذار در پدیده سکوت سازمانی بوده‌اند. یافته‌های عمده 
پژوهش‌ها حاکی از آن بوده است که بین سکوت سازمانی و سایر متغیرهای مورد مطالعه رابطه معناداری 
وجود داشته است. اما پژوهش حاضر علاوه بر بررسی عوامل جو سکوت و نگرش‌های شغلی کارمندان؛ 
رابطه آن را با تحول سازمانی نیز مورد بررسی و سنجش قرار داده است. باید یادآور شد که بر پایه 
پیشینه‌پژوهی موجود موضوع جو سکوت و تعهد سازمانی نه تنها در کتابخانه ملی ایران» بلکه تاکنون در 


هیچ‌یکک از کتابخانه‌های ملی جهان نیز بررسی نشده است. بعلاوه تاکنون پژوهشی در زمینه بررسی رابطه 
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بین سکوت سازمانی و تحول سازمانی در ایران و در سایر کتابخانه‌ها نیز صورت نگرفته است. درحالی که 
بررسی این موضوع در سازمان کتابخانه‌ها خصوصاً کتابخانه ملی ایران از اهمیت بالایی برخوردار است. 
بنابراین» عدم بررسی رابطه بین سکوت سازمانی و تحول سازمانی در کتابخانه‌ها به‌ویژه در سازمان اسناد و 
کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران در داخل کشور و نیز عدم مطالعه اين رابطه در کتابخانه سایر 
کشورهای جهان» وجه تمایز پژوهش حاضر با پژوهش‌های قبلی است. درنتیجه. انجام پژوهش حاضر 


ضرورت بافته است. 


روش‌شناسی پژوهش 

روش انجام پژوهش حاضر پیمایشی‌تحلیلی است. برای گردآوری داده‌های پژوهش از پرسشنامه 
استفاده شده است. پرسشنامه پژوهش حاضر از دو بخش (بخش سکوت سازمانی ۲۱ پرسش و بخش تحول 
سازمانی ۱۸ پرسش) که متشکل از ۴۹ پرسش در طیف پنج گزینه‌ای لیکرت تشکیل شده است. برای 
سنجش میزان روایی پرسشنامه» از روایی صوری و محتوایی استفاده شد. بدین منظور. پرسشنامه برای 
جمعی از اساتید علم اطلاعات و دانش‌شناسی ارسال شد و پيشنهادها و اصلاحات ارائه شده ازسوی آن‌ها؛ 
در تنظیم پرسشنامه منظور گردید و نظرات کارشناسی آنان نیز با نظر اساتید راهنما و مشاور اعمال شد. 
برای سنجش پایایی پرسشنامه نیز پیش آزمونی بر روی ۳۰ نفر نمونه اجرا شد. پایایی ابزار پژوهش با استفاده 
از ضریب آلفای کرونباخ برابر با ۷۷/۵ محاسبه شد که مبین سطح پایایی مطلوب پرسشنامه است. ۵۲۴ نفر 
از ۷۴۲ کارمند شاغل در ۱۸ بخش کتابخانه ملی که دارای مدرک کارشناسی و بالاتر بوده‌اند؛ جامعه 
آماری این پژوهش را شکل داده‌اند. با استفاده از جدول کرجسی و مورگان ۷ نفر به‌عنوان جامعه نمونه 
انتخاب شدند. انتخاب اعضای نمونه نیز به روش تصادفی‌طبقه‌ای انجام شده است. از اين تعداد ۲۰۵ نفر به 
پرسشنامه‌ها پاسخ دادند که جامعه اين پژوهش هستند. برای سنجش و بررسی فرضیه پژوهش از آزمون 
غیرپارامتری اسپیرمن استفاده شد. در نهایت با استفاده از نرم‌افزار علوم اجتماعی اس‌پیاس‌اس نگارش ۱٩‏ 


داده‌های حاصل از پژوهش مورد تجزیه‌وتحلیل قرار گرفته است. 


یافته‌های پژوهش 
الف. وی گی‌های جمعیت‌شناختی کارمندان 

بررسی ویژگی‌های جمعیت‌شناختی کارمندان نشان داد که از مجموع ۲۰۵ نفره ۱۳۹ نفر 
(۶۸/۱۴درصد) زن و ۶۵ نفر (۳۱/۸۶درصد) مرد هستند. سطح تحصیلات بیش از نیمی از کار کنان 
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(۵۴/۱۹درصد) در حد کارشناسی»۴۱/۸۷درصد دارای مدرك کارشناسی‌ارشد و ۳/۹۴ درصد دکتری 
است. نیمی از کارمندان (۱۰۶ نفر با فراوانی ۵۷/۳درصد) در جامعه پژوهش فارغ‌التحصیل رشته کتابداری 
هستند که این رشته رتبه نخست را در میان سایر رشته‌ها به خود اختصاص داده است. رشته تحصیلی تاریخ 
(۱۲ نفر» ۶/۵درصد) در رتبه دوم و رشته‌های تحصیلی زبان انگلیسی و مدیریت. هر یکک با ٩‏ نفر و فراوانی 
۹درصد در رده سوم قرار دارند. در خصوص وضعیت شغلی نیز ۸۸ نفر (۴۳/۸درصد) از کارمندان با 
قرارداد کار معین در کتابخانه ملی مشغول به کار هستند که رتبه نخست وضعیت شغلی را به خود اختصاص 
داده‌اند. کارمندانی با وضعیت استخدامی رسمی ۷۷ نفر (۳۸/۳درصد) و پیمانی ۳۳ نفر (۱۶/۴درصد) به 
ترتیب رتبه‌های دوم و سوم را به خود اختصاص داده‌اند. بیشترین فراوانی سابقه کاری به کارمندانی با سابقه 
کاری ۱تا۱۰ سال (۱۰۳ نفر با فراوانی ۵۰/۷درصد) تعلق دارد و کارمندانی با بیش از ۳۰ سال (۲ نفره 
۰درصد) فعالیت سازمانی» کم ترین فراوانی را به خود اختصاص داده‌اند. 

از آنجا که داده‌های اين پژوهش از نوع کیفی (اسمی و ترتیبی) است. برای سنجش همبستگی بین 
ویژ گی‌های جمعیت‌شناختی دو متغیر سکوت و تحول سازمانی از آزمون اسپیرمن استفاده شده است. در 
این آزمون» اگر مقدار پی محاسبه‌شده (2-12160) بیشتر از سطح معناداری ۰/۰۵ باشد. بین دو متغیر 
همبستگی وجود دارد. نتایج اين آزمون در جدول ا نشان داده شده است: 


جدول !. نتیجه آزمون اسپیرمن در سنجش رابطه بين متغیرهای جمعیت‌شناختی 


و سکوت سازمانی و تحول سازمانی 
مجاهم 
ثبات 
جنسیت تحصیلات رشته ۱ سابقه 
شغلی 
۱ ۳۲ ۳ 
«منقاهتم) ۹۴ ۳7 ۷ 
اصمام11ه0) : ۷ 
سکوت 
۳۹۵ 
سازمانی (0علنم-2) .جنک ۰۵ ۶۷۱ ۳۴۵ ۱۸۱۱ 
ات ۲ ۳۴ ۳۳ 1۹۰ ۳ ۳۳ 
م0 و 
20 ۱ ۳۴ ۸۱۳۸ 
ممتادآهومن ۸۵ ۰ ۹۴( 
م0001 ی ِ 
تحول 
2۴۶ 
سازمانی (0علنم-2) .جنک ۳۳۹ ۳ ۴ ۴۹ 
۹ ۱۴ ۳۰۳ 1۹۰ ۳ ۳۳ 
(2-021160) 16۷7۵1 0.01 0 26 )صهعزگنصونه وا ممتاهاه‌ممن ۲ 
02-160۰ 16۷۵1 0.05 عطا 26 )صهعز/نصعنه وا ممتاهاه‌نمن .۶ 


۰ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ 


همان‌طور که در جدول ۱ مشاهده می‌شود. غیر از جنسیت که با متغیر سکوت سازمانی ارتباط 
معناداری ندارد بین مولفه‌های جمعیت‌شناختی و متغیر سکوت سازمانی و تحول سازمانی همبستگی معنادار 
و مثبتی وجود دارد. 
ب. پرسش‌های پژوهش 

یافته‌های مربوط به پرسش‌های سکوت سازمانی و ابعاد آن در جداول ۱تا۶ و یافته‌های مربوط به 
پرسش‌های تحول سازمانی و ابعاد آن نیز در جداول ۷ا٩‏ ارائه شده است. برای محاسبه ميانگین نمره هر 
پرسش پژوهش مبنا ۵۰درصد و بیشتر است. یعنی اگر در هر پرسش پژوهش» جمع نمرات بیش از 
۵۰درصد باشد» نشانگر نظر مثبت پاسخ‌دهندگان به آن پرسش و اگر کمتر از ۵۰درصد باشده نشانگر این 
است که پاسخ گویان با میزان پا وجود ملفه مدنظر مخالفت دارند. از آنجا که در پژوهش حاضر مبنای هر 
گزینه از پرسش پژوهش ۱۰۰ در نظر گرفته شده است. بنابراین: با توجه به رتبه‌ای بودن داده‌های پژوهش؛ 
برای محاسبه نمره هر گزینه باید جمع امتیاز درصدی انتخاب‌های « کاملا موافقم» و موافقم» را با نصف 
امتیاز گزینه «بی‌نظر» (به‌منظور محاسبه ۵۰ درصد پاسخ‌ها و بیشتر) جمع کرد تا امتیاز هر گزینه به دست 
آید. اين فرآیند محاسبه در بررسی همه پرسش‌های پژوهش (امتباز پرسش) اعمال شده است. نکته قابل 
اشاره دیگر آن که در جدول‌های ارائه شدی دو گزینه «بی نظر) و «بی‌پاسخ» وجود دارد. گزینه «بی‌نظر» بر 
مواردی اشاره دارد که پاسخگو؛ پرسش مربوط را پاسخ داده و گزینه «بی‌نظر» را برگزیده است. اما در 
گزینه بی‌پاسخ» پاسخگو هیچ‌یک از گزینه‌های آن پرسش را علامت گذاری نکرده و پرسش را بدون 
پاسخ رها کرده است. در ادامه» نتایج حاصل به ترتیب پرسش‌های پژوهش ارائه شده است: 
۱. نگرش مدیران به سکوت سازمانی 

در این پژوهش منظور از مدبران» مدیران عالی و مدیران میانی هستند. مدیران عالی همان مدیران 
بالاترین رده سازمانی (رئیس سازمان» مدیران کل و معاونین) در کتابخانه ملی هستند که تصمیم گیری‌های 
نهایی سازمان بر عهده آن‌ها است و مدیران میانی آن گروه از مدیران کتابخانه ملی (روسای ادارات و 
بخش‌ها) هستند که ازنظر ساختار سازمانی مابین مدیران عالی و مدیران عملیاتی قرار دارند و اخبار» عقاید 
و نظرات تخصصی کارمندان را به مدیران عالی انتقال می‌دهند. پرسش اول پژوهش مبنی بر «شیوه نگرش 
مدیران به مبحث سکوت سازمانی چگونه است؟» که برای بررسی بعد نگرش مدیران در نظر گرفته شده 


است. برای پاسخ به این پرسش پژوهش از دو بخش استفاده شده است» بخش اول نگرش مدیران عالی که 


ص۵0 .1 


سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ وضعیت سکوت سازمانی و تحول... ۶۱ 


شامل پرسش‌های ۱تا۶ و بخش دوم نیز نگرش مدیران میانی که شامل پرسش‌های۷ ۱۰۱ پرسشنامه است. این 
بعل از پژوهش در دو جدول ارائه شده است. 
الف. نگرش مدیران عالی به سکوت سازمانی 

جدول ۲. توزیع درصدی کزینههای نگرش مدیران عالی به سکوت سازمانی درجامعه پژوهش 


گزینه‌ها کاملا | موافقم | بی‌نظر | مخالفم | کاملا | بی‌پاسخ 
موافقم مخالفم 
وضعیت تشویق مدیران عالی ۱۳/۸ ۳۶/۵ ۳/۷ ۳۳/۲ 8۹ ۱ 
ارائه آزادانه نظرات از سوی کارمندان ۱۱/۳ ۳/۷ ۳/۸ ۳۳/۵ ۳/۴ ۰/۵ 
استقبال مدیران عالی از نظرات تخصصی تا ۳۴/۸ ۳۱/۶ ۱۹/۶ ۳/۹ ۰/۵ 
برخورد منفی مدیران عالی با طرح مسائل : 
۱/۷ ۳/۶ ۳/۲ ۱۹/۰ ۳/۴ 
تخصصی 
تصور عدم وفاداری کارمندان در صورت 
8/۴ ۳/۰ ۳۳/۰ ۳۷/۶ ۳/۹ ۱ 
میانگین ۳ ۳۷/۵۸ ۱۳5/۲ ۳۳/۸۳۸ ۴۳/۱ ۶/ 
امتیاز 2 


همان‌طور که در جدول مشاهده می‌شود بیشترین میانگین متعلق به گزینه «موافقم» با میانگین 
(۳۷/۵۸درصد) است. کم‌ترین میانگین را نیز گزینه «کاملاً مخالفم» با میانگین (۴/۱درصد) به خود 
اختصاص داده است. با توجه به این که جمع ميانگین درصدی برابر با ۶۰,۹۴درصد محاسبه‌شدهو بالاتر از 
حد میانگین است. درنتیجه می‌توان چنین اظهارنظر کرد که دیدگاه اکثریت کارمندان کتابخانه ملی به 
مدیرآن عالی درزمیته ارائة نظرات تخصصی و کارشناسی تقریباً مقبت است جرا که مدیران عالی کتانخانه 
برای پیشبرد اهذاف سازمان و منطبق شدن با تحولات. جهانی و ایجاد انگیزه ذر کازمندان سعی,بر آن دارند 
که تا حد ممکن کارمندان را در مسائل کاری دخالت دهند. 
ب. نگرش مدیران میانی به سکوت سازمانی 


جدول ۳. توزیع درصدی گزبنه‌های نگرش مدیران میانی به سکوت سازمانی درجامعه پژوهش 


ِ کامل کامل 

گزینه‌ها ۳ موافقم | بی‌نظر | مخالفم | یی‌پاسخ 
مدیریت صحیح مدیران میانی درتضادها ۱۲/۳ ۸۷ ] ۲۳/۵ ۱۸/۱ ۴ ۵/ 
توجه‌:هد برآن میاتن بة نظر ات کارمندان ۱/۷ ۸ [ ۱۹/۶ ۱/۲ ۳/۴ ۵/ 
انتقال انتقادات کارمندان به مدیران عالی ۱۱/۸ ۴۳/۹ ۲۳/۲ ۱۸/۲ ۳/۹ ۱ 


۲ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ 


تشویق مدیران میانی به بیان نظرات متفاوت ۱۳/۲ ۶ | ۲۸/۳ ۱۷/۱ ۳/۹ ۰ 
مفید قلمداد کردن نظرات مختلف ۱/۴ ۶ | ۲۳۲ | ۱۴/۸ ۴/۰ ۱/۵ 
میانگین ۸ | ۴۰/۷۸ | ۲۵/۵۶ | ۱۶/۷ ۴/۲ ۰/۷ 
امتیاز وه 


داده‌های جدول ۳ بیانگر آن است که بیشترین میانگین‌ها به گزینه «موافقم» تعلق دارد که 
۸ درصد جامعه پژوهش آن را انتخاب کرده‌اند. با توجه به این که جمع میانگین درصدی نتایج 
۶۶,۴درصد محاسبه‌شده و بیشتر از حد ميانگین است» درنتیجه می‌توان چنین اظهارنظر کرد که دید گاه 
اکثریت کارمندان کتابخانه ملی به مدیران میانی درزمینه ارائه نظرات تخصصی و کارشناسی بیش از 
اقدرهیل ور شرا مش داسته بیان پم نظومی رسد که ,بر ان امباین. عو به اقا غقان: وال 
مطرح شده از سوی کارمندان کتابخانه ملی اهتمام ورزیده و برای برقراری ارتباط با مدیران ارشد سعی و 
۲ فرصت‌های ارتباطی موجود 

جدول ۴. توزبع درصدی گزبنه‌های مربوط به بعد فرصت‌های ارتباطی موجود در جامعه پژوهش 


7 کاملا ۲ ۱ ۱ کاملا 
گزینه‌ها مواقم موافقم | بی‌نظر | مخالفم مخالفم بی‌پاسخ 
رضایت بخشی رابطه بین همکاران ۱۱/۳ 2/۰ ۳۲۱/۸ ۱۶/۲ ۱/۵ ۰/۵ 
تبادل سازمان یافته اطلاعات بین کارمندان ۴/۹ 1۶/۸ ۲۳/۸۹ ۴۰ ۴/۴ ۰ 
رابطه مناسب کارمندان با مدیران 2/۴ ۳۸/۹ ۳۳/۸ ۴ ۷/۸ ۰/۵ 
اطلاع‌رسانی تغییرات سازمانی به کارمندان 2/۴ ۴۱/۷ ۳/۸ ۳۴ ۸/4۸ ۵/ 
نآ گاهی کارمندان از مأموریت‌های سازمان ۴/۹ ۵/۴( ۳۳/۸۹ ۳۱ 2/۹ ۰ 
میانگین ۶/۳۸ ۶ | ۲۴/۳۶ ۲۵ 2۶۸ ۰/۳ 
امتیاز 0۳۱۶( 


در این پژوهش. منظور از فرصت‌های ارتباطی موجود. نوع رابطه کاری و تبادل اطلاعاتی است که 
بین کارمندان با یکدیگر و کارمندان با مدیران وجود دارد. پرسش سوم این پژوهش «وضعیت تبادل 
اطلاعات و فرصت‌های ارتباطی موجود در بین کارمندان کتابخانه ملی» را بررسی می کند. برای پاسخ به 
این پرسش پژوهش از پرسش‌های ۱۱تا۱۵ پرسشنامه استفاده شده است. همان‌طور که یافته‌های جدول ۴ 
نشان می‌دهد بیشترین میانگین به گزینه موافقم (با فراوانی۳۸/۶درصد) اختصاص دارد. کم‌ترین میانگین 
نیز به گزینه کاملاً مخالفم (با فراوانی۵/۶۸درصد) تعلق دارد. با توجه به اين که جمع میانگین درصدی 


سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ وضعیت سکوت سازمانی و تحول... ۶۳ 


گزینه‌ها ۵۷,۱۶ درصد و بالاتر از حد میانگین است» درنتیجه می‌توان چنین اظهارنظر کرد که دید گاه 
اکثریت کارمندان کتابخانه ملی به فرصت‌های ارتباطی و تبادل اطلاعات درزمینه ارائه نظرات تخصصی و 
کارشناسی بیش از ۵۰درصد و تقریباً مثبت است. بنابراین به نظر می‌رسد که بین کارمندان با یکدیگر 
کارمندان و مدیران در کتابخانه ملی تبادل اطلاعات وجود دارد. فراهم کردن زمینه‌های تبادل اطلاعات 
مقدمه‌ای برای مشار کت و همفکری کارمندان در کتابخانه خواهد بود. 
۳ وضعیت رفتار سکوت کارمندان 

در این پژوهش منظور از رفتار سکوت کارمندان» احساس راحتی و آزادی کارمندان در بیان 
نظرات متفاوت در رابطه با مسائل سازمان واحد کاری و شغل آن‌ها است. پرسش سوم پژوهش میزان 
تأثیر گذاری «رفتار سکوت کارمندان بر کتابخانه ملی» را بررسی کرده است. برای پاسخ به اين پرسش 
پژوهش از پرسش‌های ۱۶تا۲۲ پرسشنامه استفاده شده است. 


جدول ۵. توزیع درصدی گزینه‌های بعد رفتار سکوت کارمندان در جامعه پژوهش 


1 کاملا کاملا 
گزینه‌ها موافقم | بی‌نظر | مخالفم مخالفم بی‌پاسخ 
موافقم 
طرح نظرات متفاوت درباره مسائل سازمان ۹/۸ ۳۱/۸ ۳۹/۷ ۳۱/۸ ۸/۲ 5/۴ 
طرح نظرات متفاوت درباره واحد کاری ۱/۸ ۳/۳ ۳/۴ ۱۷/۹ ۴/۶ ۴/۹ 
طرح نظرات متفاوت در رابطه با شغل خود ۱/۹ ۳۱/۸ ۴/۹ ۱۹/۷ ۶2۸۷ 2/۹ 
طرح نظرات متفاوت درباره مسائل رضایت 
۹/۲ 1۶۸۹ ۳/۳ ۲۴/۸ ۱۸/۵ ۴/۹ 
شغلی 
۱۳/۷ ۲۲/۸ ۳۸/۴ 1۶/۳ ۹/۵ ۷/۳ 
حساس راحتی برای ارائه نظرات متفاوت 
۱/۹ ۱۸/۰ ۴/۳ ۱۹/۶ ۸/۲ 2/۴ 
1 
حساس راحتی در اظهار رضایت از شغل ۶2/۸ ۱۴۳/۶ ۳۷/۰ ۲۴/۵ ۱۷/۲ ۳ 
میانگین ۴ ۸ ۳۷۹ | ۲۰/۵ ۴ 2۷ 
امتیاز 2۰۵ 


همان‌طور که در جدول ۵ مشاهده می‌شود بیشترین میانگین به گزینه «بی‌نظر» با فراوانی 
۹درصد تعلق دارد. با توجه به اين که جمع میانگین درصدی پرسش‌های این گزینه برابر با ۵۰/۰۵درصد 
و تقریباً برابر با میانگین است» درنتیجه می‌توان چنین اظهارنظر کرد که دید گاه اکثریت کارمندان کتابخانه 
ملی به در میان گذاشتن مسائل تخصصی و کارشناسی در رابطه با سازمان واحد محل کار دستمزد و 


۴ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ 


شرایط کاری با مدیران تقریباً مثبت است. بنابراین به نظر می‌رسد که کارمندان درزمینه در میان گذاشتن 
مسائل کاری و دستمزد و نیز از محل کار رضایت دارند. چنین وضعیتی به نگرش مثبت مدیران درخصوص 
شنیدن مسائل کاری دلالت دارد و کارمندان عقاید خود (هرچند کوچک و اچیز) را به‌راحتی و بدون 
هیچ گونه دلهره بیان می کنند. 
۴ وضعیت تعهدسازمانی درجامعه پژوهش 

منظور از تعهد سازمانی در این پژوهش میزان ارز ش گذاری و وفاداری کارمندان به کتابخانه ملی 
و هم‌چنین ارزشی است که این کتابخانه برای کارمندان خود قائل است. یکی دیگر از ابعاد مورد سنجش 
در این پژوهش» تعهد سازمانی است که پرسش چهارم پژوهش مبنی بر «وضعیت رضایت شغلی کارمندان 
در کتابخانه ملی چگونه است؟» آن را سنجیده است. برای پاسخ به این پرسش از پژوهش پرسش‌های 
۳ پر سشنامه استفاده شده است. 


جدول ۶ توزیع درصدی گزینه‌های بعد تعهد سازمانی در جامعه پژوهش 


۳ کاملا کاملا 
گزینه‌ها ک موافقم | بی‌نظر | مخالفم مخالفم بی‌پاسخ 
موافقم 
تمایل به کار در سازمانی دیگر با ماهیت مشابه ۸/۲ ۸/۶ ۲۵/۵ ۳/۱ ۷/۷ ۴( 
همسانی ارزش‌های سازمانی و ارزش‌های 
۳/۸ ۱۸/۱ ۳۷/۸ ۳۳/۲ ۷/۸ 2۹ 
کارمندان 
افتخار کار کردن در سازمان ۱۳/۴ ۴۱/۷ ۷۶/۶ ۶2/۲ ۲/۸ 5/۳ 
تشوبق, پیشغر کارمند درقبال بازدهی پیشخ ۱۳/۸ 1۹/۰ ۳۳۳ ۱۶/۷ ۸/۲ ۴/۹ 
احساس خرسندی از انتخاب محل کار ۳/۰ ۳۳/۸ ۵/۶ ۱2/۹ ۳/۶ ۴/۹ 
میانگین ۱۳/۷ ۲ ۲۹/۷۲ 1 ۲۲/۴ 24۹ 2/۳ 
امتیاز 32۳۷۶ 


همان‌طور که از جدول۶ استنباط می‌شوده گزینه «بی‌نظر» (۲۹/۷۲درصد) بیشترین میانگین را به 
خود اختصاص داده است. گزینه «کاملاً مخالفم» با میانگین (۵/۹ درصد) کم‌ترین فراوانی را داراست. 
داده‌های جدول بانگر برا ند کش در پاسخ‌های پاسخگویان بین گزینه «موافق». «بی‌نظر» و «مخالف» است 
که البته تمایل اکثریت جامعه پژوهش به سمت گزینه «بی‌نظر» است. با توجه به این که جمع میانگین 
درصدی برابر با ۵۷,۷۶درصد و بالاتر از حد میانگین است» درنتیجه می‌توان چنین استنباط کرد که دید گاه 
اکثریت کارمندان کتابخانه ملی در زمينةٌ تعهد سازمانی تقریباً مثبت است. در واقع می‌توان گفت میزان 


سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ وضعیت سکوت سازمانی و تحول... ۶۵ 


فعالیت‌ها» تغییرات و پیشرفت آن ارزش قائل هستند. شاید بتوان چنین استنباط کرد که آن‌ها در شرابط 
مختلف و حتی در شرایط دشوار به کتابخانه وفادار هستند. این مسئله تعهد و مسئولیت‌پذیری کارمندان 
کتابخانه ملی را نشان می‌دهد. 
۵ وضعیت رضایت شغلی درجامعه پژوهش 

رضایت شغلی در اين پژوهش. میزان رضایت کارمندان کتابخانه ملی از شغل. میزان حقوق و 
دستمزد. و شرایط کاری خود است. برای پاسخ به پرسش پنجم پژوهش که وضعیت «تعهد سازمانی 
کارمندان در کتابخانه ملی» را بررسی می کند» از پرسش‌های ۳۱۷۷۸ پرسشنامه استفاده شده است. 

با نگاه کلی به جدول ۷ درمی‌باييم که بیشترین میانگین به گزینه «بی‌نظره (۳۳/۴درصد) و کم‌ترین 
ميانگین نیز به گزینه «کاملاً موافقم» با فراوانی ۵/۲۸درصد تعلق دارد. با توجه به این که جمع میانگین 
درصدی پاسخ‌ها به این پرسش پژوهش ۳۹,۵۶درصد و کمتر از حد میانگین است. درنتیجه می‌توان چنین 
اظهارنظر کرد که دید گاه اکثریت کارمندان کتابخانه ملی نسبت به رضایت شغلی منفی است و کارمندان 
از شغل خود در کتابخانه ملی رضایت چندانی ندارند. به نظر می‌رسد که کارمندان به دلایلی همچون کم 
بودن حقوق, پایین بودن دستمزد و مزایای کاری با توجه به حجم زیاد کاری و شرایط و ساعات کاری 
کتابخانه از کار خود رضایت ندارند. با توجه به مدرکث تحصیلی و تجربه کاری. شاید آن‌ها حقوقی 
درخور و متناسب دریافت نمی کنند. 

جدول ۷. توزیع درصدی گزبنه‌های بعد رضایت شغلی در جامعه پژوهش 


1 2 کاملا 
گزینه‌ها کاملا موافقم | موافقم | بی‌نظر | مخالفم مخالنم ه 

وضعیت آموزش کارمندان ۸/۸ ۳۶/۸ ۳۳/۷ ۳/۵ ۱/۲ 
وضعیت یاداش‌ها ۱/۰ ۷/۴ ۳۶/۹ 1۶/۸ ۱۸/۶ ۱ 
فرصت‌های ترفیع شغلم ۱/۰ ۷/۰ ۳۷/۹ ۳۳/۸ ۳/۳ ۲ 
رضایت کلی کارمندان از شغل خود ۱/۳ ۳۹/۸۱ ۳۶ ۱/۳ ۹۴ ۱ 
میانگین 2/۲۸ ۱۷/۸ ۳۳/۴ ۳۴/۲ 1۹/۶۲ ۱ 

امتیاز ۳۹۹۵۹۶ 


۶ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ 


۶ وضعیت نگرش شناختی در جامعه مورد بررسی 

در این پژوهش منظور از نگرش شناختی» عکس‌العملی است که کارمندان, با توجه به شناخت 
خود از سازمان؛ در مقابل تغییرات دارند.پرسش ششم پژوهش وضعیت «نگرش شناختی کارمندان به تحول 
سازمانی در کتابخانه ملی» را بررسی کرده است. برای پاسخ به این پرسش پژوهش از پرسش‌های ۳۷۳۲ 
پرسشنامه استفاده شده است. 


جدول ۸. توزیع درصدی گزینه‌های بعد نگرش شناختی در جامعه پژوهش 


۳ کاملا ۲ ۱ ۱ کاملا 
گزینه‌ها مواقم موافقم | بی‌نظر | مخالفم مخالفم بی‌پاسخ 
توانایی کارمندان در مقابل تغییرسازمانی ۹/۲ ۳۱/۳ ۳/۵ ۳۳/۸ ۵/۱ ۴/۸۹ 
مقاومت در برابر ایده‌های جدید ۱/۵ 2۹ ۱۴۳/۷ 2/۸ ۱۷/۲ ۰/۵ 
عدم تمایل به تغییر ۴ ۱۴۳/۱ 1۹/۰ ۴۸/۸ ۱۳/۷ ۰ 
عجز و ناکامی در برابر تخییر ۳/۰ 2/۹ ۱۳/۲ 2۷/۸ ۳/۱ ۰/۵ 
آزاردهنده بودن تغییرها در محبط کار ۳/6 ۹۹ ۳۱/۳ 2۴/۰ ۱۳/۹ ۱/۵ 
پذیرفتن ایده‌های جدید با دودلی ۱/۰ ۱۴۳/۱ ۳۳/۰ 2/۲ ۱/۷ ۰ 
میانگین ۳/۵۲ ۱۳/۷ ۱۸/۶ 2۱/۸ ۱۳/۸ ۱/۲ 
امتیاز و(/2 


همان‌طور که در جدول ۸ مشاهده می‌شود» گزینه‌های «مخالفم» با فراوانی ۵۱/۱درصد بیشترین 
ميانگین را به خود اختصاص داده و گزینه «کاملاً موافقم» با ميانگین ۳/۵۲درصد کم‌ترین فراوانی را 
داراست.با توجه به این که جمع میانگین درصدی گزینه‌ها در این پرسش ۲۶,۵۲درصد و کمتر از حد 
میانگین است. درنتیجه می‌توان چنین استنباط کرد که دید گاه اکثریت کارمندان کتابخانه ملی در زمینه 
نگرش شناختی تحول سازمانی منفی است. می‌توان مواردی مانند عدم اطلاع‌رسانی تغییرات در سازمان؛ 
عدم شناخت نسبت به تغییر و تحول و احتمالاً ترس از موقعیت تغییر که ممکن است منتهی به تغییر شرایط 
کاری و بالا رفتن حجم کار و پایین آمدن دستمزد کارمندان شود را دلیل پایین بودن نگرش شناختی 
کارمندان کتابخانه ملی برشمرد. 
۷ وضعیت نگرش عاطفی درجامعه پژوهش 

منظور از نگرش عاطفی در کتابخانه ملی تعهد عاطفی کارمندان به محل کار خود است. برای 


پاسخ‌گویی به پرسش هفتم پژوهش که وضعیت نگرش عاطفی کارمندان به تحول سازمانی در کتابخانه 


سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ وضعیت سکوت سازمانی و تحول... ۶۷ 


ملی) را بررسی می کند» از پرسش‌های ۱۴۲۳۵۸ پرسشنامه استفاده شده است. 


جدول . توزیع درصدی گزینه‌های بعد نگرش عاطفی در جامعه پژوهش 
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گزینه‌ها کاملاً موافقم | موافقم بی‌نظر | مخالفم | کاملا ره 
مخالفم 
موش نون نضتر زاغ سومان ۱/۸ وی ۳۳/۰ ۱۳/۳ ۱/۵ ۰/۱ 
سودمند بودن تغییر برای همکاران ۴ ۳۷/۴ ۳۶/۹ ۱۴۳/۳ ۳/۰ ۰/۱ 
آمادگی استقبال از تغییرات ۱۳/۳ ۴/۳ ۲۳/۲ ۱۷/۷ ۱/۵ ۰/۱ 
تحفابی از اه ها نجل با ۱۸/۶ ۵۸/۸ 1۹/۱ ۳/۴ ۱ ۵/ 
تا شاب ردق رها ۳/۹ ۱۳/۲ ۲۴/۰ ۳۷/۵ ۱۱/۳ ۵/ 
سود بردن از تغییرها ۴۳/۴ ۳/۳۲ ۳۳/۰ ۳/۰ ۳/۴ ۰ 
میانگین ۱/۱ ۳۷/۹ ۳۹/۷ 1۹/۲ ۳/۸ ۵/ 
امتیاز ۶۲/۸۵ 


با توجه به جدول شماره ٩‏ گزینه «موافقم» با میانگین ۳۷/۹درصد رتبه نخست را به خود اختصاص 
داده است. با توجه به این که جمع ميانگین درصدی گزینه‌های این پرسش برابر با ۶۲,۸۵درصد و بیشتر از 
حد میانگین است. درنتیجه می‌توان گفت که دیدگاه اکثریت کارمندان کتابخانه ملی به نگرش عاطفی 
تحول سازمانی تقریباً شت است. به نظر می‌رسد کارمندان به کتابخانه ملی متعهد هستند و ذاتاً انسان‌های 
مسئول و متعهدی هستند. کارمندان گرچه رضایت شغلی ندارند اما تغییرات را سودمند می‌دانند. همچنین به 
نظر می‌رسد که آنان نگران این تغییرات نیز هستند. شاید اطلاع‌رسانی صحیحی در رابطه با تغییر در 
کتابخانه ملی وجود نداشته باشد اما آن‌ها از شرایط روحی و روانی مناسبی برای تغییر برخوردارند. 
۸ وضعیت تمایل رفتاری در جامعه پژوهش 

تمایل رفتاری» میزان گرایش و استقبالی است که کارمندان کتابخانه ملی به ایده‌ها و تغییرات 
جدید از خود نشان می‌دهند. درواقع» کارمندان پس از مدتی با شرایط کاری موجود خوگیر شده و به آن 
عادت می کنند. بنابراین» ترکک عادتی که تقویت‌شده دشوار است و کارکنان به‌دشواری از تغییر و تحول 
در سازمان استقبال می‌کنند. بنابراین» منظور از تمایل رفتاری در اين پژوهش میزان گرایش کارمندان 
کتابخانه ملی به تغییر عادت‌های کاری و پذیرفتن تغییر است. پرسش هشتم پژوهش مبنی بر «تمایل رفتاری 
کارمندان به تحول سازمانی در کتابخانه ملی در چه وضعیتی قرار دارد؟». بعد تمایل رفتاری را بررسی 


کرده است. برای پاسخ به این پرسش پژوهش از پرسش‌های ۴٩۱۴۴‏ پرسشنامه استفاده شده است. 


۸ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ 


همان‌طور که در جدول ۱۰ مشاهده می‌شود یشترین میانگین به گزینه «موافقم» با میانگین ۴۹/۴۳ 
درصد تعلق دارد. کم‌ترین میانگین نیز به گزینه «کاملاً مخالفم» مربوط است که کارمندان با میانگین ۱/۱۷ 
درصد آن را انتخاب کرده‌اند. با توجه به اين که جمع میانگین درصدی گزینه‌ها در این پرسش ۷۴/۶۶ 
درصد و بیشتر از حد میانگین است. درنتیجه می‌توان چنین اظهارنظر کرد که دیدگاه اکثریت کارمندان 
کتابخانه ملی به تمایل رفتاری تحول سازمانی مثبت است.گرچه به نظر می‌رسد که مدیران و سازمان 
کتابخانه ملی از حقوق و دستمزد و مزایای کارمندان حمایت زیادی نمی کنند اما کارمندان تغییرات مثبت 
و سازنده را بسیار مفید می‌دانند. شاید علت آن باشد که کارمندان امید دارند شرایط کاری بهتر شود؛ 
حقوق و دستمزد بیشتر شود؛؟ حجم کار کمتر شود؛ یا حداقل تقسیم کار به شیوه‌ای عادلانه صورت گیرد و 
تغییرات. ایده‌های جدید و فناوری‌های تازه به نفع کتابخانه ملی باشد. 


جدول ۱۰. توزیع درصدی گزینه‌های بعد تمایل رفتاری در جامعه پژوهش 


گزینهها ِ موافقم | بی‌نظر | مخالفم | کاملامخالفم | بی‌پاسخ 
۳ 
انتظار تغییر در کار ۹/۸ ۳۶/۸ ۳/۴ ۳/۶ ۲/۵ ۵/ 
تمایل به استفاده از ایده‌های جدید ۱۳/۸۷ 2۷/۶ ۱۳۸۲ ۵/۹ ۰ ۵/ 
ارائه پیشنهادهای کاری ۱۳/۸۵ 2۲/۰ ۳۳/۰ ۱۳/۸۵ ۱/۰ ۴ 
تغییر کاری و ترغیب افراد به آن ۱۳/۷ 2۸/۸ ۲۴/۵ ۳/۹ ۰ ۵/ 
عملکرد بهتر با استفاده از تغییر ۹۸۹ 2۳/۷ ۳۹/۶ ۷۴ ۰/۵ ۱/۰ 
نظر دیگران درباره میزان توافق من با تغییر ۸/۹ ۳۸/۷ ۴۶/۵ ۱۳/۹ ۳/۰ ۱/۵ 
میانگین ۲ ۴۹/۴۳ | ۲۷/۶۲ | ۱۰/۴ ۱/۷ ۱/۱ 
امتیاز ۷۳/۶۶ 


ج. جمع بندی داده‌های مربوط به پرسش‌های پژوهش 
در اين بخش از پژوهش نتایج کلی مربوط به همه پرسش‌های پژوهش مورد بررسی قرار می گيرد. 


داده‌های مربوط به همه پرسش‌های پژوهش در جدول ۱۱ ارائه شده است: 


سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ وضعیت سکوت سازمانی و تحول... ۶۹ 


جدول ۱۱. توزیع درصدی نتایج کلی مربوط به پرسش‌های پژوهش 


گزینه‌ها کاملاً موافقم موافقم بی‌نظر مخالفم کاملاً مخالفم ‏ | بی‌پاسخ 
پزسیی ۱ ۱/۸ ۳۷/۵۸ 2 ۳۳/۳۸ ۴/۱ ۶ 
ورس ۴ ۱۳/۸۸ ۴۰/۷۸ ۳9/۶ 1۶/۷ ۴/۲ ۷ 
برش ۳۰ 2/۳۸ ۳۸/۶ ۱۴۳/۳۶ ۳۵/۰ ۵/۶۸ ۳ 
۳ ۱/۴ ۳/۸۷ ۳۷/۹ ۳/۵ ۱/۴ 2/۷ 
ترش ۵ ۱۳/۷ ۳۸/۲ ۳۹۸۷۲ ۱/۴ 8۹ 2۳ 
2 ۵/۲۸ ۱۷۳/۵۸ ۳۳/۴ ۲۴۳/۲ ۱۹/۶۲ ۱ 
پرسش ۷ ۳/۵۲ ۱۳۸۷ ۱۸/۶ 2۱/۱ ۱۳/۸ ۱/۲ 
پرمتشی از ۱/۱ ۳۷/۹ ۳۹/۸۷ ۱۹/۲ ۳/۱ ۶ 
9 ۱۱/۴۲ ۱۹/۴۳ ۱۷/۶۲ ۱/۴ ۱/۷ ۱/۱ 
میانگین ۹/۳۹ ۳۱/۶ ۲۳۸ ۲۳۸۵ ۷/۵ ۱/۸ 
میانگین امتیازها ۵صد 


با نگاهی به داده‌های جدول ۱۱می‌توان دریافت که در همه پرسش‌های پژوهش» بیشترین درصد 
فراوانی به گزینه «موافقم» با فراوانی پاسخ گویی۳۱/۶درصد اختصاص دارد. گزینه «بی‌نظر» با ۲۸درصد در 
رتبه دوم و گزینه «مخالفم» با ۲۳/۵درصد در رده سوم ازنظر میزان پاسخ گویی قرار دارند. با توجه به این که 
جمح ميانگین درصدی همه پرسش‌های پژوهش برابر با ۵۸درصد و بیشتر از حد میانگین است» در نتیجه 
می‌توان چنین اظهارنظر کرد که به‌طور کلی دیدگاه اکثریت کارمندان کتابخانه ملی در زمینه شکستن جو 
سکوت سازمانی و همچنین تمایل به ایجاد تغییر و تحول سازمانی تقریاً بت است. 
د. آزمون فرضیه پژوهش 

برای سنجش و آزمون فرضیه پژوهش مبنی بر «بین سکوت سازمانی و تحول سازمانی در کتابخانه 
ملی رابطه معناداری وجود دارد» از آزمون غیرپارامتری اسپیرمن استفاده شده است (جدول ۱۱). ضریب 
همبستگی محاسبه شده ۰۴۳. است که ضریب بسیارکمی بوده و نشان‌دهنده ارتباط بسیارضعیف 
(درحدصفر) یا غیرمستقیم بین دو متغیر پژوهش است. از آنجا که مقدار" محاسبه‌شده (۵۴۱.) بسیار بیشتر 
از سطح معناداری (۵.) است. درنتیجه فرضیه صفر پذیرفته شده و فرضیه پژوهش رد می‌شود. بنابراین» بین 
سکوت سازمانی و تحول سازمانی در کتابخانه ملی رابطه معناداری وجود ندارد. 
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جدول ۱۲. بررسی رابطه سکوت سازمانی و تحول سازمانی در جامعه پژوهش 
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یکی از عوامل ایجاد جو سکوت در سازمان‌ها نگرش مدیران (مدیران عالی و میانی) به سکوت 
سازمانی است. با توجه به داده‌های حاصل از جدول ۱(پرسش اول پژوهش» بعد نگرش مدیران عالی به 
سکوت سازمانی» ۶۰,۹۴درصد بوده است. یافته‌های این بخش از پژوهش با یافته‌های پژوهش ( ,8:۵1 
010 (2011 ,1۵۲۳۱۵۳1 66222200 (2005 روتاطصانا 2040 ۰۷۵۵12 (2001 ,ععادا۸ 220 صقت) در 
یک راستا قرار ندارد و با آن‌ها همخوان نیست. با توجه به این یافته می‌توان گفت که اکثریت کارمندان 
معتقدند که مدیران عالی تمایل دارند که شنونده نظرات تخصصی و کارشناسی آن‌ها باشند. بعلاوه. 
مدیران عالی در کتابخانه ملی نیز تمایل دارند تا کارمندان نظرات تخصصی و کارشناسی خود را در رابطه 
با مسائل تخصصی سازمان بیان کنند. از آنجایی که مدیران عالی به‌عنوان عاملی مهم در تغییر و تحول در 
سازمان به شمار می‌روند درنتیجه نگرش مثبت آن‌ها به نظرات کارمندان و تشویق آنان به ارائه دید گاه‌های 
تخصصی. باعث افزايش و تقویت جو اعتماد و آزادی بیان در کتابخانه ملی خواهد شد. مدیران عالی 
کتابخانه ملی نه تنها مانع اظهارنظر آزادانه کارمندان خود نیستند بلکه پذیرای نظرات آن‌ها نیز هستند. شاید 
انتخاب مدیرانی باتجربه و نیز با مدارک مرتبط با علم اطلاعات و دانش‌شناسی دلیل این امر باشد. 

یکی دیگر از عوامل جو سکوت در سازمان‌ها نگرش مدیران میانی به سکوت سازمانی است. 
داده‌های جدول۲ (پرسش اول پژوهش) حاکی از این است که میانگین امتیازات در بعد نگرش مدیران 
میانی به سکوت سازمانی ۶۶,۴۴درصد است. یافته‌های این پژوهش در زمینه سکوت سازمانی و نگرش 
مدیران میانی با یافته‌های پژوهش( 2010 ,لطفهه۳ 4صد 4تهگنعممه. (2010 ,نت و 220 دام ۷) 
(2005 ,ناهذا در یک راستا قرار دارد. شاید بتوان چنین اظهارنظر کرد که اکثریت کارمندان کتابخانه 
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ملی معتقدند که مدیران میانی آن‌ها نیز از نظرات. انتقادها و عقاید آن‌ها استقبال می کنند و از خود رضایت 
نشان می‌دهند. یافته‌ها بیانگر این مسئله هستند که نگرش مدیران میانی در زمينةٌ سکوت سازمانی در این بعد 
تقریباً منفی است و این مدیران خواهان آوای سازمانی وارائه نظرات و عاید از سوی کارمندان شود هستند. 
کارمندان نیز بااعتماد به مدیران میانی برای انتقال ایده‌ها و نظرات آن‌هاء در مسائل تخصصی کتابخانه 
مشار کت دارند. در بين ابعاد سکوت سازمانی این بعد بیشترین درصد را به خود اختصاص داده است. شاید 
بتوان گفت که رابطه تنگاتنگ احتمالی مدیران کتابخانه ملی با کارمندان و نیز آشنایی آن‌ها با فعالیت‌های 
تخصصی و درک اهمیت این فعالیت‌ها؛ مدیران میانی را بیش از مدیران بالادستی آماده پذیرش نظرات و 
پيشنهادات نموده است. 

از دیگر ابعاد جو سکوت می‌توان فرصت‌های ارتباطی موجود بین کارمندان با یکدیگر و کارمندان 
با مدیران را ذکر کرد. با توجه به داده‌های جدول ۳ (پرسش سوم پژوهش) می‌توان استنباط کرد که 
دید گاه اکثریت کارمندان در خصوص رابطه کاری با همکاران سایر بخش‌ها و ادارات کتابخانه ملی مثبت 
است. از آنجایی که امتیاز کلی بعد فرصت‌های ارتباطی ۵۷,۱۶درصد محاسبه شده است. می‌توان این گونه 
برداشت کرد که وضعیت تبادل اطلاعات و فرصت‌های ارتباطی در بین کارمندان کتابخانه ملی مثبت ولی 
در حد متوسط است. کارمندان و همچنین مدیران کتابخانه ملی تمایل دارند تا اطلاعات را در بين یکدیگر 
مبادله کرده و درزمینه مسائل تخصصی و کارشناسی سازمان باهم تشریک مساعی داشته باشند. گرچه 
چنین نتیجه‌ای در مجموعه‌ای مانند کتابخانه ملی چندان رضایت‌بخش نیست اما زنگ بیدارباشی برای 
مدیران است تا با برقراری ارتباط بیشتر با کارمندان و نیز ایجاد فرصت‌های ارتباطی بیشتر بر بهبود ارتباط 
دوسوبه تأکید بیشتری داشته باشند. این بعد از پژوهش با بافته‌های پژوهش (2010 ,2:21 224 ۵۵۱۵ ۷) 
(2005 ,1217015 هم‌خوانی دارد. در پژوهش حاضر هر سه بعد ذکرشده در حد مثبت است. گرچه رابطه 
بين کارمندان بخش‌های مختلف در کتابخانه ملی مثبت است (۵۷,۱۶درصد) اما در حد انتظار و 
رضایت‌بخش نیست. برای ارائه خدمات بهتر و مناسب‌تر کارکنان این کتابخانه باید بیش از این با یکدیگر 
ارتباطات تخصصی و عاطفی برقرار نمایند. لازمه ارائه خدمات موثر در یک کتابخانه ( آن نیز در حد ملی) 
تعامل بیش ازپیش کار کنان کتابخانه با یکدیگر است. 

رفتار سکوت کارمندان از دیگر عوامل به وجود آورنده جو سکوت سازمانی است. با توجه به 
داده‌های جدول ۴ (پرسش چهارم پژوهش». می توان استنباط کرد که اکثریت کارمندان کتابخانه ملی در 
بیان مخالفت‌هاء اعتراض‌ها و نارضایتی‌های خود در رابطه با سازمان شغل» واحد کاری و مسائل شغلی از 
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قبیل رضایت از حقوق و دستمزد تا حد متوسطی با مدیران احساس راحتی می‌کنند. مدیران کتابخانه ملی 
برای ایجاد محیطی عاری از دلهره و استرس در بین کارمندان باید شرایطی را فراهم کنند تا کارمندان 
به‌راحتی مخالفت‌ها و نقطه نظرات متفاوت خود را بیان کنند. زیرا ارائه بازخوردهای منفی از سوی 
کارمندان باعث می‌شود تا مدیران نقاط ضعف و کاستی‌های کتابخانه را درک کرده و در جهت رفع آن‌ها 
تلاش نمایند. وقتی کارمندان نتوانند درباره مسائل کاری کتابخانه به‌راحتی با مدیران خود گفتگو کرده و 
نارضایتی‌های خود در خصوص شغل خود را مطرح کنند. بازخوردی منفی نیز حاصل نخواهد شد و 
تصحیح خطاهای احتمالی در کتابخانه نیز کمتر می‌شود. بافته‌های این پژوهش با پژوهش (2010 ,ذا72ظ) 
در یک راستا قرار دارد. به نظر می‌رسد که تعهد مدیران و مباحث اعتقادی از جمله عوامل اصلی است که 
باعث شده تا کارمندان برای طرح نظرات خود با مدیران کتابخانه ملی ابایی نداشته باشند. شاید شنیدن 
نظرات و تلاش برای اعمال نظرات مثبت و سازنده تشدید کننده چنین دید گاهی باشد. 

با توجه به داده‌های جدول ۵ (پرسش پنجم پژوهش» امتیاز کلی بعد تعهد سازمانی در کتابخانه 
ملی ۵۷,۷۶درصد محاسبه شده است. بنابراین نتبجه حاصل از اين بعد حاکی از آن است که به‌طورکلی 
وضعیت تعهد سازمانی کارمندان کتابخانه ملی مثبت و در حد متوسط قرار دارد. کارمندان کتابخانه ملی 
به‌طور متوسط نسبت به سازمان و ارزش و آرمان‌های آن متعهد هستند. به‌طو رکلی تعهد سازمانی کارمندان 
به عواملی چون انگیزه شغلی از سوی مدیران و وجود فرصت‌های ارتباطی و تباد‌نظ ثبات و امنیت 
شغلی» و رضایت شغلی وابسته است. مدیران کتابخانه ملی برای رسیدن به اهداف خود در جهت رشد و 
توسعه همه‌جانبه» به کارمندانی اثربخش و کارآمد با تعهد سازمانی بالا نیاز دارند؛ چراکه کارایی و 
اثربخشی نیروی انسانی در اثربخشی و کارایی سازمان تأثیرگذار خواهد بود؛ لذا افزايش تعهد در بین 
کارمندان کتابخانه ملی باعث خواهد شد که آن‌ها مشارکت بیشتری در مباحث کاری و تخصصی خود 
داشته باشند. 

در جامعه پژوهش حاضر میانگین بعد رضایت شغلی ۳۹,۵۶ درصد (جدول ۶) و کمتراز حد 
میانگین بوده است. بنابراین می‌توان گفت که کارمندان کتابخانه ملی از شغل خود رضایت چندانی ندارند. 
به نظر می‌رسد برای افزایش رضایت شغلی کارمندان» مدیران کتابخانه ملی باید شرایط مناسبی را فراهم 
نمایند تا آن‌ها احساس رضایت بیشتری داشته باشند؛ چراکه رضایت شغلی آن‌ها موجب احساس دلگرمی و 
تعهد بیشتر و همچنین افزايش کیفیت خدمات خواهد شد. بعلاوه. در روحیه و بازدهی کاری آن‌ها نیز 


تأثیر گذار خواهد بود. هرقدر میزان رضایت کارمندان کتابخانه ملی بیشتر باشد عملکرد و کارایی آن‌ها نیز 
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پیشتر خواهد شد. کارمندانی که از کتابخانه ملی رضایت بیشتری داشته باشند خود را بیشتر درگیر مسائل 
کاری سازمان می کنند؛ لذا کتابخانه ملی باید در سیاست‌های خود درزمینه پاداش‌های مربوط به کارایی» 
فرصت‌های ترفیع و ارتقای شغلی تجدبدنظر کند. یافته‌های (2010 ,نطعصدط 0ص 2۵۵61270) با یافته این 
پژوهش در یک راستا قرار ندارد. در پژوهش دانایی فرد با افزایش جو سکوت و تشویق مدیران به رفتار 
سکوت. رضایت شغلی و تعهد سازمانی نیز کاهش یافته است. 

امتیاز بعد نگرش شناختی در کتابخانه ملی (جدول ۷) ۲۶,۵۲ درصد است. بنابراین می‌توان چنین 
استنباط کرد که اکثریت کارمندان کتابخانه ملی به تغییرات کاری و تطبیق خود با آن تمایل نداشته و 
نگرش شناختی کارمندان نسبت به تحول سازمانی کتابخانه ملی در وضعیت پایین و ضعیفی قرار دارد. در 
بین ابعاد تحول سازمانی» بعد نگرش شناختی از امتیاز کمتری در جامعه پژوهش برخوردار بوده است. 
بافته‌های این بعد از پژوهش با بافته‌های پژوهش (2008 ,۱۲۵۲۵۲ زموممص 20 متتعصه؟) در یک راستا 
قرار دارد. 

ميانگین کل درصدها در پرسش هشتم پژوهش درخصوص نگرش عاطفی کارمندان کتابخانه ملی 
۶۲۵درصد است (جدول۸). با توجه به نتایج پژوهش می‌توان این گونه اظهارنظر کرد که نگرش عاطفی 
کارمندان کتابخانه ملی به تحول سازمانی تقریباً در حد مثبت قرار دارد. آن‌ها در حد متوسط از کار و 
تغییرات کاری در سازمان احساس لذت می کنند. 

داده‌های جدول ٩‏ (پرسش نهم پژوهش) نشان می‌دهد که امتیاز بعد تمایل رفتاری در بین کارمندان 
کتابخانه ملی ۰۶۶ ۷۴ است. با توجه به نتایج اين بعد از پژوهش می‌توان گفت که دیدگاه کارمندان 
کتابخانه ملی به این بعد مثبت است و آن‌ها تمایل رفتاری بیشتری به تغییر و تحول سازمانی دارند. در بین 
ابعاد تغییر و تحول سازمانی این بعد بیشترین درصد را به خود اختصاص داده است. کارمندان کتابخانه ملی 
با آن که از لحاظ نگرش شناختی به مسائل تغییر کاری» نظر چندان مثبتی ندارند و از لحاظ عاطفی تمایل 
متوسطی به تغییر و تحولات سازمانی داشته‌اند اما در زمینه تمایل رفتاری و ارائه پیشنهادهای تغییر و تحول 
در کتابخانه نظر مثبت و تقریباً بالایی دارند. از اين نظره یافته‌های این پژوهش با یافته‌های پژوهش 
(2008 ,ز۱۷۲02۵۵ ز«موممصط 4م2 2تع22) در یک راستا قرار دارد. 

با توجه به جمع‌بندی همه پرسش‌های پژوهش, بیشترین میانگین‌ها به گزینه «موافقم/ زیاد» با 
میانگین ۳۱/۶ درصد تعلق دارد. میانگین امتیاز همه پرسش‌های پژوهش که شامل هر دو متغیر پژوهش 


است» ۵۵درصد است. با توجه به نتایج داده‌های پژوهش می‌توان این گونه اظهارنظر کرد که دیدگاه 


۴ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ 


کارمندان به بحث سکوت سازمانی و تحول سازمانی مثبت و در حد متوسط است. کارمندان این کتابخانه 
برای تحقق اهداف کتابخانه و انطباق با تغییر و تحولات کاری تمایل رفتاری بیشتری از خود نشان 
می‌دهند. امتیاز حاصل از همه ابعاد این پژوهش با بافته‌های پژوهش (2010 ,ا327) در یک راستا قرار 
دارد. 

آزمون فرضیه پژوهش مبنی بر معنادار بودن رابطه «بین سکوت سازمانی و تحول سازمانی در 
کتابخانه ملی» نشان داد که بين این دو متغیر رابطه معناداری وجود ندارد. درنتیجه فرضیه پژوهش اثبات 
نشد. بنابراین» نمی‌توان گفت که هر چه جو سکوت در بین کارمندان کتابخانه ملی بیشتر باشد» تغیبر و 
تحول کمتر خواهد شد و یا هر چه سکوت کمتر باشد. تغییر و تحول افزايش خواهد یافت. زیرا با توجه به 
فرضیه پژوهش بین این دو متغیر در کتابخانه ملی رابطه معناداری وجود ندارد. نتیجه حاصل دور از انتظار و 
برخلاف بسیاری از پژوهش‌های مشابه است که رابطه‌دار بودن این دو متغیر(چه رابطه مثبت و چه رابطه 
منفی) را نشان می‌دهند. با توجه به اينکه متغیرهای اصلی مربوط به کارمندان یعنی نگرش شناختی 
(۲۶/۵۲درصد) و رضایت شغلی (۳۹/۵۶درصد) در سطح پایینی قرار دارد و نیز متغیرهایی مانند رفتار 
سکوت کارمندان (۵۰/۰۵درصد) که متوسط است و متغیر فرصت‌های ارتباطی (۵۷/۱۶درصد) که کمی از 
متوسط بیشتر است. شاید بتوان چنین نتیجه‌ای را حاصل محافظه کاری و با ترس کارمندان از پاسخ صحیح 
به برخی از پرسش‌ها قلمداد کرد. 

به‌طور کلی و با توجه به اهمیت مبحث سکوت سازمانی و تحول سازمانی در کتابخانه ملی پيشنهاد 
می‌شود که مدیران برای تشویق کارمندان به ارائه نظرات تخصصی و تغییر کاری اقداماتی ازجمله جذب 
کارمندان قراردادی به‌صورت رسمی برای ایجاد انگیزه کاری در آن‌هاء تشکیل تیم‌های کاری در بين 
کارمندان بخش‌های مختلف کتابخانه برای ارتقای روابط کاری بین کارمندان» مشارکت کارمندان در 
فرآیند تغییر و تصمیم گیری‌های سازمانی» شناسایی کارمندان خلاق و نوآور و دادن امتیازاتی همچون 
افزايش حقوق. ارتقاء فرصت‌های شغلی برای کارمندان صاحب فکر و خلاق را در نظر بگیرند. درواقع 
کارمندان به‌عنوان سرمایه و دارایی فکری در کتابخانه ملی در کنار مدیران عالی» مدیران میانی و 


فرصت‌های ارتباطی می‌توانند کتابخانه ملی را در جهت موفقیت در اهداف سازمانی هدایت نمایند. 


پیشنهادهایی برای پژوهش‌های آتون 
٩‏ بررسی سکوت سازمانی و تحول سازمانی در کتابخانه‌های عمومی 


سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ وضعیت سکوت سازمانی و تحول... ۷۵ 


٩‏ بررسی وضعیت و رابطه سکوت و تحول سازمانی در کتابخانه‌های دانشگاهی 

٩‏ بررسی رابطه بین سکوت سازمانی و تحول سازمانی در کتابخانه‌های تخصصی و سازمانی 

٩‏ مقایسه وضعیت سکوت سازمانی و تأثیر آن بر تحول سازمانی در کتابخانه‌های دانشگاهی و 
تخصصی 

٩‏ بررسی رابطه بين سکوت سازمانی و جو سازمانی حاکم در انواع کتابخانه‌های کشور 

٩‏ بررسی رابطه بین سکوت سازمانی و فرهنگ سازمانی در انواع کتابخانه‌های کشور 


٩‏ بررسی رابطه بین آوا و سکوت سازمانی در انواع کتابخانه‌های کشور 


۱ 

۰ 0۲۵۵۱۱۹0۱0۷1۵ ]0 ام 6 م۵۱ ظ 6۱2۱6۵۰ 0۳۵۵۵2۵۵۵ 2010(۰) ۴۰ ,ات۳ 
2 ,۵008 تاوتصتمهه مناطانام گه )ممصاندمع1۱ رنلوه نما تعطممه 1 مصنصه: 1 .ولوعط 1 تماو۱۷]2 
۳۵۲6121 

رک۵ ۲۵ ۵0۷۵۱۱6۵ 1۵ 5ع(ع۴۵1 0۳9۵۱۹۵۵۵۵ 2001(۰) ۵1۰ راون ,مهصو0ن۱ یصقل 
۵ 6۷۵/0۱۱۵۲۱۶( ۳۵656۱01۱۵ 0۴ ۱۵۳۷۵ ۱6 ۵ ۱۵۱600۱ ۲6۵۳۱۵۱۱۵۰ 
مناد ممتمم لصا ۵ بانمه۲ .۵۱۱۵۲۱۵ ۱ رهظ 1 کونهز عراز 
00.104-1*۰ ,101010 0۴ 

0 ۸600165 )ممصصمره 0۵۷ ۵ وعع«مآمصه 0۶ ۸۱10۲08 2010(۰) ۰ظ رتطقصوط یط رع]1مهه12 
66 0۲82012720101021 ۵۵2۷10۲ لمطمتاهمتصهععه لجع ماه ۵۶ مبمتوتمومنه مط متقامده 
(صقلونع۴ ص) .1-19 ,و۵ ,(3) ۵ ۱0۵۵866 006 ۵ ۲۲۵5۵0۵۲6۲ 

1312106 عط ۵6۱۵/۵۵ ۳1026ظ پ)ممص‌تصصمی مصمتا0:22122 2000(۰) ,۷۵۱9۵۶ بطاوز ت12 
۵ ۵۱۵ ۲۷۲۱۲ هل .ععصقطه اقطمتاه2نصهععه 201۷6 ما وعاتلاه هه عنام 
(صقه۳۵ م1) .32-79 .۵۵ .طاصونوو معط ۵۶ ممتامامنه ل2منآه رم 

1989(۰) با .1 010۲60 تک با ما موعصتصصصت زنل .ن1 رتعلصه ی .ل 0۳00۵ ظ یک مصتفطصن رز 
۶ 20206 مطامامموعزن تممروظ .اصمصصناتافطاً معصقطه ۵09۷۵۲0 م4بااتاه صه ۵۶ آممصن1(۵۷۵1۵ 
۰ 186۰ ۷۷ 0125۰ ۵) 5)صباطتصهجصن نا رعماع‌صتطه2 ۷۷ رعصتاه‌عصه آمتاصصه عصمحصمع 82۸۸8۵ 


,۷۲۰ وگ بتطه۸۷ 0۷ م112۵ 0۳8۵۵۵۵0۰ ۱ ۱۵۳۱8۵6۱۱۵۵8۵۵ 2010(۰) ۰ظ .۱ بطا۳۲۵8۵ 
2/2 .صحتطه 1 ریاط بل2026]27(] 

۰ 1 ظعاو اند ]۷۵0 2009(۰) 5۰(۰ظ) .9 ,۷۲ ,۱۱۱۷/۸8۲5 ی ر.ل ر0۳۲(9) 
۰ ۳۲۳۱۱۵۲۵۱0 :(16عص1ظ 

۵۵0 و۱۵ ۷ :صحتده .هه ۵1111۵ ۵۳0۵ ۸۸/۱۶۵۵ 2004(۰) ۷0۵۱056۴۰ رتصدتتفک 

۶ ۵0۱۷۱6026 وع«مامصه من ععصقطل امصمتاهمنمهع۳ه ۵۶ 1۳0۲0۵۷۵ 16 ,(2010) .له 6 صهتصتتهک 
-389 .۳ .7 .۲ ,۱۷۵/۱۵۵۵۱۵۲۸ .طماهصزمص1 ۲۱6۵16 ومصمنعو همع گه ماد 1۱6 مطا 
(۲۵۲6120 م1) :593 

۷ 11۳۵۵۹16160 .56۱21665 506۵1 1/۱ 01/616۵6111 ۲۵۹6۵۲۵/۲ (2008) .۱۷۲۵۲8۵29 ,له [عهک 
110121۷ :۱۷۲۵۵۵0 .تج تهنا ملمووما۲ 0محصصفطم]۷ 

2۵۲ .5۶۱67۱66۰ 0۲۵۵۱007۵1 0۳0 ۳۵۵6۵۱۵۵۵661۵0۲۵ (2011) ,1۴ رطم5۵2۵220 رتصحعمک 
2 .همن)هاوتصتمصه مناطاظ ۵۶ اصمصصنوجعن1 بجوم متامابیظ رراتویعب دنا مقتطم 1 .عمط 1" 
۳۵۲5121 


۶ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۵ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۴ 


ما 28 ۵ :عمصمااه لهصمتله2نهع:0 2۵00۵0(۰) .۲ ۲۰ مصم۷]:11 ,۰۲۷۷ ظ ,۱۷۲۵۲۲16109 
۰ ۱۷۱۵8611161۴ 0۴ ۸۵۵۵۵۷۱ ۷۷۵۲۵۰ 16)دنهعصام 2 طا غممصصم ماع هه ععصقطه 
706-0۰ ۴0۰ .۲۷01.25 

۵ 1۱۱۱۴۵6۶ 1۱6 ۵۵ :21 ۵۱۱6 ۵۷۵۵۱ ۲۵۱۵۵0۱612 2009(۰۲7۱6) .22172 راممصعآ 
-عصصووجط علوعط] عاقمهه .عمموه 0۲۵۵00 0 600۱۱۱۵ ٩۱۱۱۱۵‏ ک0و۲عر 
۱۱ 

6۵ 22010821 نصهع 0۲ ممع ۵۱۳ متطفممتاهاه وم رل‌بتو .(2012) .6۲.۵11 ی تفه پصه‌تممصز۱ 
۰ - 1271 ,۳۳ :(10) 17 .۵۱۳۲۱۵1( 56676۵5 ۵۵۵/160 ۲۷۷۵۲۵ .ص1۳2 جرا کجمحصتصطدرمی 220 

اصعجصمممصه۱۷۱ مهن ما ععصقطه عم 100 ۸ :اصمصصم‌مصمهه 20۱7۱6086 .(2003) ۱۷۲۰ رطا0ع2۲ظ 
(صقتویعظ 12) .126 -112 .00۵ ,56 .۱۵169 ۵۱۵36آو۳۲۵ 

۵ ,10001۳۲ .ععصحط امصمتاهمنصهع؟۵ مه اصممهه۳۲۵۲۵0۵۷ 2008(۰) ٩۱.‏ رن2زمصصنزظ .۷ رتصفتاتتا0ظ 
(صهتویعظ 12) .15-20 روم ٩۲.195,‏ ,)صمصصعممصممط وم مصلمهع۸] «اطامما 

وععصن۲62 مه ۵۵2۷10۶ عصمم1102 0۵20122010921 2010(۰) ۱۷۲۵۲۵۵۲۰ ۱۷۵۹2۷1 9۵۷۱۷۵۵ بیط ر2تلعصه۴ 
16۱0۷0۵ 0۴ 0۱0۳۱۵ ۱:۵ ۶ه «تاودل‌ص1 عمن‌لمدها فطا ما معصقعطه لقصم01۳22012201 ۲0۲ 
(صقلوع۳ 2]) .65-96 .00 ,(2) 3 ,96161665 

,11110۷۵011 6۵ 6110186 10 011116 ۵۷۵۵۱۱۵۵ ۲۵۱۵۵0۱612 11۱6 2006(۰) .1 ,حامحصطوه۴ 
40 1512۳016 جمطم0 مک داعم[ ۲مامه]۱۷ 1612۳۵۰ جر اممواعی ۱ ۱۵۱۱۱۵ 0۲9۵۱2۵10۳0۵ 
لمممناه ۴0۲ ۵۶ )صمحصانهم۱(۵ رصمتاهمتظ مه «ع10مطم روط گم انم رراتوتع تلا 
(صهله۵ظ ح1) .صمتاه 0 صتصول خر 

فص وه عمصمصصتمه ۵ع۷مامرصه 0 فلورآممد 16 2010(۰) ,لمصدعتم تنطهم رصتوه ۷ رام مانطم 
امن 1ص «مزمده‌ها متفصممتاه اقصمتاهم2نصدعزن 20 معصمملزه ععمامرمصه 0۶ اصمجمع 
0۰ -87 .۲0 4(.۰) 45 ۷۵1 .۵۲۵۱5۶ ۲۵۵۲۶۱ ۸۸۰۱۵ .201088)ا اوه علاطانام 

امصمناهمنصدعه فعصمتا0عقصمی صه فاصع660ع)۸ 2005(۰) .0۲2026ظ .فاصنا رهتعه]۱۷ :21۵012 ۲۷ 
-441 .و0 .010021) مق /۲ظ۸ه :660هام ,عع۷«مامصرظ صمتاهعناوع۷ 1۳ عمط :ممصماره 
۹8 


